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摘 要 随 着 组 织 所 处 环境 的 深刻 变化 ， 如 何 促 进 管理 者 更 加 积极 地 表现 出 授权 行为 ， 成 为 领导 实践 和 研究 
的 重要 议题 。 现 有 围绕 领导 授权 行为 形成 的 研究 存在 理论 基础 薄弱 、“ 以 领导 者 为 中 心 ” 倾 向 突出 等 不 足 ， 导 
致 其 未 能 很 好 地 解答 现实 议题 。 因 此 ,以 目标 理论 为 视角 ,并 整合 性 地 考察 领导 者 和 下 属 的 作用 ,以 工作 团队 
为 研究 情境 ,对 领导 授权 行为 的 形成 机 制 进行 深入 探讨 。 HA, 通过 多 案例 研究 , 探索 出 促进 领导 授权 行为 形 
成 的 目标 融合 类 型 及 其 作用 过 程 ， 构建 出 领导 授权 行为 形成 机 制 的 理论 模型 ， 其 次 ， 将 收集 纵向 的 团队 主管 
下 属 对 子 数据 ， 明 确 这 些 目标 融合 关系 对 领导 授权 行为 的 影响 效应 ; 最 后 ,将 通过 进一步 数据 收集 ， 对 提出 
的 领导 授权 行为 形成 机 制 模型 进行 整体 验证 。 这 将 拓宽 并 加 深 对 领导 授权 行为 形成 机 制 的 认识 ， 从 而 更 好 地 
把 握 领 导 授权 行为 形成 的 规律 ， 并 有 助 于 企业 更 好 地 开展 与 此 相关 的 管理 实践 。 
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1 问题 的 提出 的 持续 崛起 ， 员 工 群 体 对 自我 价值 体现 和 工作 自 
主 性 的 诉求 越 来 越 高 ( 李 燕 薄 ， 侯 炬 方 , 2012)。 在 
近年 3 组 织 N 部 环境 的 深刻 变 -es _ 、 
P E A 此 背景 下 ， 以 授予 下 属 权力 并 实现 其 工作 自主 性 
106 4 $9896 FANG Hts cbong, ;为 核心 的 领导 授权 行为 , 被 广泛 证 实 能 够 在 员 
Oe MEA BEA (Dong, Liao, 。 工 、 团 队 和 组 织 层面 带 来 积极 的 效能 (Ahearne， 
Chuang, Zhou, & Campbell, 2015; Sharma & 


oe s Mathieu, & Rapp, 2005; Amundsen & Martinsen, 
Kirkman, 2015; 林 晓 敏 ， 林 琳 ， 王 永 丽 ， 白 新 文 ， ei: 
i 、 2014; Biemann, Kearney, & Marggraf, 2015; Fong 
2014; 孙 圣 兰 , Ait, 2016; ERE, 李鹏 程 ， 李 


BE, 2012; EWE, SKARYE, 2012)。 从 组 织 外 部 环境 P pe aay eye een 
来 看 ,商业 竞争 加 剧 使 得 市 场 环境 日 益 复杂 多 变 。 人 和 和 
| aor eel 对 组 织 发 展 的 重要 作用 日 益 凸 显 。 

尤其 是 随 着 互联 网 时 代 的 到 来 和 互联 网 技术 的 广 nn 
diene, od 尽管 领导 授权 行为 能 够 带 来 诸多 积极 效果 ， 


管理 带 灶 了 了 新 的 挑 碾 领导 者 越 来 直 难以 下 借 自 。。 但 很 显然 领导 者 不 会 在 任何 情形 下 都 表现 出 授权 
身 的 力量 来 应 对 这 种 沿 度 动态 、 复 杂 环 境 的 挑战 。 行为， 那么 随 之 而 来 的 一 个 问题 就 是 ,该 如 何 促 
给 而 需要 发 挥 员 工 发 现 和 创 洛 用 户 价值 的 自主 性 。” 间 领 导 者 更 加 积极 地 表现 出 授权 行为? 要 回答 这 
和 积极 性 ， 以 提高 组 织 的 灵活 性 和 效率 以 获得 竞 ”一 议题 ， 关 键 是 要 弄 清楚 领导 授权 行为 究竟 是 如 
刍 优 热 。 丰 组织 肉 剖 、 知 识 型 员工 和 新 生 代 员工 。“ 何 形成 的 ， 即 领导 授权 行为 的 形成 机 制 ， 如 果 能 

够 深入 把 握 领导 授权 行为 的 形成 机 制 ， 企 业 就 能 


cer 够 据 此 采取 适当 的 管理 策略 来 促进 领导 授权 行为 
hi : 2018-08-17 村 

上 4 形 取 其 效能 。 
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其 效能 及 作用 机 制 的 探讨 ， 对 领导 授权 行为 形成 
的 研究 相对 较 少 ( 林 美 珍 , r, 2016; 唐 贵 瑶 等 ， 
2012)。 现 有 围绕 领导 授权 行为 形成 的 研究 集中 于 
对 领导 授权 行为 前 因 的 探索 ,总 体 来 看 ， 学 者 们 
对 领导 授权 行为 前 因 的 探索 大 致 可 分 为 领导 者 个 
体 因素 、 员 工 因 素 和 组 织 环 境 因素 三 类 : (1) 领 导 
者 个 体 因素 , 包括 性 别 等 领导 者 的 人 口 统计 特征 
(Slaughter, 2012; 张 瑞 娟 ， 尹 鹏 飞 ， 王 延 泽 , 2014)， 
长 期 结果 考量 、 控 制 愿 望 、 不 确定 性 规避 、 授 权 
风险 考量 、 权 力 距离 感 、 自 我 御 牲 精神 等 领导 者 
的 个 体 特征 ( 刘 生 敏 ， 雇 建 桥 ,2013; 刘 文 兴 , 张 
WS, BE, 2013; BAR, ER, 2011; 杨 英 ， 
ZER, 周 丽 芳 ，2010; KL, EXE, 2009), 管 
理 层 级 、 工 作 负 担 等 领导 者 的 工作 特征 ( 刘 生 敏 ， 
BEEN, 2013; 刘 文 兴 ， 雇 建 桥 , 黄 诗 华 , 2012); (2) 
员工 因素 , 包括 管理 人 员 对 员工 的 信任 、 员 工 的 
成 熟 度 和 准备 度 等 (Hakimi，van Knippenberg, & 
Giessner, 2010; Irgens, 1995; Johnson & Paper, 
1998; PER, Hw, 2011); (3) 组 织 环境 因素 ， 
如 环境 不 确定 性 、 组 织 正式 度 、 组 织 集权 度 和 制 
度 控 制 、 领 导 者 发 展 计 划 授权 氛围 等 (Dahinten et 
al., 2014; Densten & Gray, 2001; Seibert, Silver, & 
Randolph, 2004; Srivastava & Vyas, 2015; 杨 英 等 ， 
2010; 张 立 明 , 2012)。 整体 来 看 ， 现 有 围绕 领导 授 
权 行 为 形成 的 研究 取得 了 一 定 成 果 , 但 较 之 于 围 
绕 领导 授权 行为 效用 及 作用 机 制 的 研究 ， 对 领导 
授权 行为 形成 的 研究 相对 较 少 ， 对 “如 何 促进 领 
导 者 更 加 积极 地 表现 出 授权 行为 这 一 议题 的 回 
答 而 言 ， 还 需要 得 到 加 强 ， 且 对 领导 授权 行为 形 
成 机 制 的 研究 ， 属 于 领导 研究 中 的 一 个 基本 问题 ， 
即 “ 领 导 力 从 何 而 来 ”(Hernandez，Eberly，Avolio， 
& Johnson, 2011), 具有 重要 的 价值 和 意义 。 

与 此 同时 ， 从 “管理 研究 应 发 挥 指导 和 改善 
管理 实践 的 应 有 作用 ”这 一 判定 标准 来 看 ， 现 有 
围绕 领导 授权 行为 形成 的 研究 存在 一 些 不 足 之 处 ， 
其 中 最 为 突出 的 不 足 有 以 下 两 方面 : 

其 一 ， 聚 焦 于 现象 层面 的 考察 ， 缺 少 必要 的 
理论 基础 和 理论 视角 。 

现 有 研究 大 多 集中 于 现象 层面 的 考察 ,关注 
和 探讨 的 基本 上 都 是 一 个 或 几 个 前 因 变量 与 领导 
授权 行为 之 间 的 关系 。 这 些 知识 尽管 在 一 定 程 度 
上 能 够 帮助 我 们 认识 到 “怎样 的 领导 者 ”、“ 面 对 怎 
样 的 员工 ”或 “处 在 怎样 的 组 织 环 境 中 ”更 有 可 能 


形成 领导 授权 行为 , 但 同时 这 些 知识 很 难 帮助 我 
们 把 握 领 导 授权 行为 形成 的 深层 次 原因 和 规律 。 
在 不 同 的 情境 下 ,领导 者 个 体 、 员 工 群 体 及 个 体 、 
组 织 环 境 等 因素 差异 很 大 ， 这 意味 着 如 果 不 能 认 
识 到 领导 授权 行为 形成 的 深层 次 原因 和 规律 ， 就 
难以 有 效 地 在 面 对 不 同情 境 时 都 能 够 促进 领导 者 
表现 出 积极 的 授权 行为 。 这 种 情况 表明 ,领导 授 
权 行 为 形成 的 研究 阴 需 适当 的 理论 基础 和 理论 视 
角 加 之 指导 , 借助 于 一 些 理论 基础 和 理论 视角 , 才 
更 有 可 能 “ 拨 云 见 日 ”, 形成 更 有 价值 的 理论 知识 。 
其 二 ,“ 以 领导 者 为 中 心 ” 的 倾向 突出 ,难以 指 
导管 理 实践 ， 且 忽视 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 
的 作用 , 不 符合 时 代 发 展 趋势 。 
主要 表现 为 以 下 几 个 方面 : 对 领导 者 个 体 因 
素 的 考察 是 现 有 研究 的 主要 组 成 部 分 ; 对 员工 因 
素 的 考察 表现 为 领导 者 对 下 属 的 信任 或 者 对 其 能 
力 素 质 的 判断 ， 领 导 者 的 主导 性 地 位 明显 ; 组 织 
因素 也 更 多 地 关注 于 领导 者 的 工作 负担 、 组 织 》 
领导 者 提供 的 授权 培训 等 。 如 果 按 照 这 些 因 素来 
考虑 促进 领导 授权 行为 的 管理 策略 ， 就 意味 着 企 
业 需 要 找到 或 培养 具有 一 些 特定 人 口 统计 特征 、 
个 性 特征 的 管理 者 , 或 者 让 管理 者 面 对 具 有 某 些 
特征 的 下 属 ， 而 这 些 思路 显然 具有 极 大 的 不 确定 
性 ， 因 而 对 管理 实践 的 指导 作用 有 限 。 同 时 ， 这 种 
“以 领导 者 为 中 心 "? 和 领导 者 占据 主导 地 位 的 情况 ， 
忽视 了 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 积极 性 和 主 
JEH, 属于 典型 的 领导 者 为 中 心 、 自 上 而 下 
驱动 的 传统 领导 观念 范畴 (Uhl-Bien，Marion, & 
McKelvey，2007)。 而 在 当前 时 代 背 景 下 的 组 织 
部 环境 中 ， 下 属 和 领导 者 之 间 不 再 是 简单 的 依附 
和 服从 关系 ,组织 行为 学 研究 愈 发 强调 将 组 织 
的 人 视 为 具有 自我 成 长 需要 的 积极 性 和 适应 性 主 
体 (Deci & Ryan, 2012; IL, 2014)。 此 外 ,“ 权 责 
并 行 ” 领导 授权 行为 不 仅 意 味 着 领导 者 将 权力 
分 享 给 下 属 ， 同 时 也 是 下 属 接受 权力 并 承担 责任 
的 过 程 。 这 启发 我 们 , 在 考察 领导 授权 行为 的 形 
成 时 , 不 仅 需要 关注 “在 何 种 条 件 下 领导 者 更 有 
可 能 表现 出 授权 行为 ”的 问题 ,还 需要 重视 下 属 
在 领导 授权 行为 形成 中 的 积极 性 和 主动 性 作用 
即 需 要 考察 “在 何 种 条 件 下 下 属 希 望 被 授权 并 夭 
担 工作 责任 及 其 对 领导 授权 行为 形成 的 作用 。 上 
有 整合 性 地 考察 领导 者 和 下 属 在 领导 授权 行为 形 
成 中 的 作用 ,才能 够 更 加 完整 地 认识 领导 授权 
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为 的 形成 机 制 。 

针对 现 有 研究 存在 的 不 足 ， 本 研究 认为 对 领 
导 授 权 行为 形成 的 考察 ,需要 找到 合适 的 理论 基 
础 和 理论 视角 来 加 之 指导 ,并 且 需 要 整合 性 地 考 
察 领导 者 和 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作用 。 


2 国内 外 研究 现状 及 发 展 动态 分 析 


从 围绕 领导 授权 行为 的 研究 状况 来 看 ， 自 20 
世纪 90 年 代 Manz 和 Sims (1991)、Pearce 等 (2003) 
学 者 提出 授权 型 领导 的 概念 以 来 , 学者 们 从 领导 
授权 行为 的 内 涵 与 测量 (Amundsen & Martinsen, 
2014; Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow, 2000; 
Lorinkova, Pearsall, & Sims, 2013; Zhang & Zhou, 
2014; EXE, RIH, ska, RIA 42, 2008). 、 影 响 
因素 与 形成 (Slaughter, 2012; Srivastava & Vyas, 
2015; 刘 生 敏 ， 雇 建 桥 , 2013)、 效 用 及 作用 机 制 
(Fong & Snape, 2015; Liu & Magnan, 2016; Raub 
& Robert, 2010; 刘 松 博 , EWI, WEI, HE 
wk, 2013; 唐 贵 瑶 等 , 2012; EKRE, 2016; FR 
等 ，2012) 等 方面 展开 了 相关 研究 ， 取 得 了 丰富 的 
成 果 并 构成 了 较为 完整 的 知识 图 景 。 

其 中 , 领导 授权 行为 效能 及 作用 机 制 是 现 有 
研究 的 主体 组 成 部 分 。 尽 管 大 量 的 实证 研究 已 经 
证 实 领导 授权 行为 有 诸多 积极 作用 , 但 并 不 是 所 
有 管理 者 在 任何 情形 下 都 愿意 授权 给 员工 ， 因 此 
近年 来 ， 以 国内 学 者 为 主 的 研究 者 们 开始 关注 领 
导 授 权 行 为 形成 的 研究 ， 并 集中 于 探讨 领导 授权 
行为 形成 的 影响 因素 。 以 下 将 回顾 和 梳理 领导 授权 
行为 的 内 涵 、 影 响 因 素 两 个 方面 的 主要 研究 文献 。 
2.1 ”领导 授权 行为 的 内 洒 

在 领导 研究 中 ,学 者 们 通常 从 “风格 ”"、“ 行 
为 “过 程 ”等 不 同 角度 来 界定 某 种 领导 活动 的 特 
征 。 现 有 围绕 领导 授权 的 界定 中 ,“ 授 权 型 领导 ” 
和 “领导 授权 行为 "是 两 种 最 为 常见 的 提 法 。 其 中 ， 
“授权 型 领导 ”强调 的 是 一 种 领导 风格 或 类 型 ,在 
具体 描述 “授权 型 领导 ”的 内 涵 ， 则 是 从 “行为 ”的 
角度 对 其 进行 描述 ， 即 将 “授权 型 领导 ” 视 为 领导 
者 在 领导 活动 中 的 一 种 行为 类 型 本 研究 关注 的 
是 “领导 授权 行为 ”。 

从 “行为 来 描述 授权 型 领导 ,侧重 领导 者 的 
授权 行为 ， 比 如 鼓励 下 属 表 达 自 己 的 意见 和 想 
法 、 与 员工 分 享 信息 和 知识 、 要 求 员工 对 工作 结 
果 承 担 责任 (Arnold et al., 2000; Chen, Sharma, 


Edinger, Shapiro, & Farh, 2011)。 领 导 授 权 行 为 可 
概括 为 ， 为 了 提高 员工 绩效 而 采取 一 系列 向 下 属 
授予 权力 的 行为 , 使 下 属 具有 对 某 项 工作 的 管理 
决策 权 并 承担 相应 的 责任 。 比 如 , Arnold 等 (2000) 
认为 领导 授权 行为 是 指 在 组 织 或 团队 中 的 以 授予 
下 属 职 权 为 核心 的 有 效 领 导 行 为 。 此 外 ,学 者 们 
还 将 领导 授权 行为 视 为 一 种 行为 过 程 ， 即 领导 分 
享 权力 的 行为 过 程 ， 在 此 过 程 中 提高 员工 对 权力 
的 感知 ， 增强 员工 在 工作 中 的 自主 性 (Konczak, 
Stelly, & Trusty, 2000; Lorinkova et al., 2013; Zhang 
& Zhou, 2014), 例如 ，Ahearne 等 (2005) 指 出 , 领 
导 授 权 行 为 包括 强调 工作 意义 、 传 递 对 绩效 的 信 
心 、 促 进 参与 式 决策 、 提 供 自主 权 以 减少 科 层 制 
约束 ; Zhang 和 Zhou (2014) 把 领导 授权 行为 定义 
为 领导 者 通过 阐明 工作 意义 、 人 允许 较 大 自主 性 、 
对 员工 能 力 表示 信心 、 排 除 绩效 障碍 等 方式 实现 
同 员工 共享 权力 的 行为 。 
2.2 ”领导 授权 行为 的 影响 因素 
国外 学 者 关注 领导 授权 行为 的 影响 因素 较 少 ， 
主要 从 性 别 和 信任 程度 两 个 方面 做 了 实证 研究 ; 
近年 来 国内 学 者 对 领导 授权 行为 影响 因素 的 相关 
研究 逐渐 增多 ,研究 者 们 主要 围绕 领导 者 这 个 核 
Dy, 从 领导 者 个 体 因素 (包括 领导 者 的 人 口 统计 特 
征 、 个 性 特征 和 工作 特征 三 个 细 分 类 别 )、 员 工 特 
征 、 组 织 环境 这 三 类 因素 进行 分 析 。 
2.2.1 ”领导 者 个 体 因素 

第 一 ， 从 领导 者 人 口 统计 特征 角度 分 析 影 响 
因素 。 人 口 统计 特征 主要 包括 性 别 、 年 龄 、 职 
SAR, 在 人 口 统计 特征 方面 , 目前 的 研究 主要 
是 探讨 领导 者 的 性 别 与 领导 授权 行为 之 间 的 关 
A. Slaughter (2012) 运 用 跨 层 分 析 法 对 IT 行业 的 
主管 及 其 下 属 进行 实证 研究 ， 发 现 从 总 体 上 来 看 ， 
性 别 对 领导 授权 行为 没有 显著 影响 , 仪 在 鼓励 自 
主 决策 和 强调 责任 两 个 维度 上 女性 领导 者 的 得 分 
明显 高 于 男性 领导 者 。 张 瑞 娟 等 (2014) 基 于 生理 性 
别 理论 和 社会 文化 因素 ,选取 多 个 行业 的 领导 者 
为 研究 样本 展开 研究 ,结果 表明 ,女性 管理 者 的 
领导 授权 行为 明显 高 于 男性 管理 者 。 由 于 中 西方 
文化 存在 明显 的 差异 , 或 者 研究 者 所 选取 的 研究 
对 象 所 从 事 的 行业 不 同 ,导致 关于 性 别 对 领导 授 
权 行 为 影响 的 研究 结论 存在 分 上 层 。 可 以 看 出 ,， 目 
前 关于 领导 者 人 口 统计 特征 对 领导 授权 行为 的 影 
响 尚 局 限于 性 别 因素 。 
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第 二 ， 从 领导 者 个 性 特征 角度 分 析 影 响 因 
素 。 领 导 者 的 个 性 特征 主要 包括 领导 者 的 权力 距 
离 感 、 不 确实 性 规避 、 控 制 愿望 、 长 期 结果 考量 
和 自我 牺牲 精神 等 。 目 前 国内 学 者 对 这 些 因素 与 
领导 授权 行为 之 间 的 关系 开展 了 一 些 实证 研究 。 
张 文 莫 和 王 辉 (2009) 从 领导 者 的 个 体 特征 角度 出 
发 , 发 现 了 领导 授权 行为 的 两 个 新 的 影响 因素 
即 长 期 结果 考量 和 自我 牺牲 精神 并 通过 问卷 调 
查 检验 了 二 者 对 领导 授权 行为 的 影响 ,结果 发 现 ， 
长 期 结果 考量 有 利于 领导 授权 行为 ， 而 自我 牺牲 
精神 对 领导 授权 行为 的 积极 效应 只 在 高 不 确定 性 
环境 下 存在 。 韦 慧 民 和 龙 立 荣 (2011) 从 信任 行为 视 
角 出 发 , 通过 层级 回归 分 析 得 出 ,权力 距离 感 对 
下 属 认 知 信任 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 具有 显 
著 调节 作用 ， 而 对 下 属 情感 信任 与 领导 授权 行为 
之 间 关 系 的 调节 作用 不 显著 。 刘 生 敏 和 应 建 桥 
(2013) 的 研究 结果 表明 ,领导 者 的 权力 距离 感 既 
会 直接 影响 领导 授权 行为 ， 又 会 调节 工作 负担 对 
领导 授权 行为 的 影响 。 刘 文 兴 等 (2012) 将 价值 观 和 


常 被 视 作 最 优 的 选择 。 现 有 研究 表明 ,与 工作 负 
担 较 轻 的 领导 者 相 比 较 , 工作 负担 较 重 的 领导 者 
更 可 能 通过 向 下 属 授 权 来 完成 工作 任务 ( 刘 生 敏 ， 
雇 建 桥 , 2013; 刘 文 兴 等 , 2012)。 刘 文 兴 等 (2012) 
还 依据 特质 激活 理论 ,检验 了 领导 者 个 体 背景 中 
的 管理 级 别 所 发 挥 的 调节 作用 ， 即 管理 层级 会 调 
节 工 作 负担 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 。 
2.2.2 ”从 员工 角度 分 析 影 响 因素 

领导 授权 行为 不 仅 涉及 到 领导 者 个 体 因素 对 
其 授权 行为 的 影响 ,同时 领导 作为 领导 者 、 下 属 
和 情境 之 间 的 互动 过 程 ， 也 涉及 到 员工 方面 的 因 
素 ， 现 有 研究 主要 关注 了 领导 者 对 下 属 的 信任 、 
员工 的 成 熟 度 或 准备 度 等 因素 对 领导 授权 行为 的 
影响 。 首 先 ， 取 得 上 级 的 信任 是 下 级 获取 支持 和 
权力 的 一 个 重要 条 件 ， 信 任 水 平 越 高 ， 领 导 更 愿 
意 承 担 越 多 的 风险 ， 从 而 更 有 可 能 向 下 级 授予 更 
多 权力 。 相 关 实 证 研究 结果 表明 ,领导 者 对 下 属 
绩效 的 信任 程度 和 对 下 属 正直 性 的 信任 程度 是 领 
导 授 权 行 为 的 重要 前 因 变量 ， 对 领导 授权 行为 有 


县 


rea 


工作 特征 两 种 视角 结合 起 来 考虑 ,探讨 了 不 确定 
性 规避 和 工作 负担 对 领导 授权 行为 的 直接 影响 路 
径 , 研究 表明 不 确定 性 规避 与 领导 授权 行为 之 间 
存在 负 相 关 关 系 ,控制 愿望 在 其 中 起 着 调节 作 
用 。 杨 英 等 (2010) 从 授权 风险 的 角度 研究 了 领导 者 
不 愿 授权 的 原因 ， 主 要 探究 了 任务 绩效 、 组 织 利 
益 以 及 权力 地 位 风险 考量 对 领导 授权 行为 的 负 向 
影响 ,并 检验 了 领导 -成 员 交 换 (LMX) 和 组 织 集 
权 度 在 其 中 的 调节 人 作用。 可见, 领导 者 的 权力 距 
离 感 、 不 确定 性 规避 、 控 制 愿望 、 长 期 结果 考量 、 
自我 牺牲 精神 和 授权 风险 考量 等 个 性 特征 是 影响 
领导 授权 行为 形成 的 重要 因素 。 

第 三 ， 从 领导 者 工作 特征 角度 分 析 影 响 因 
素 。 工 作 特征 是 指 工作 本 身 具 有 的 价值 ,包括 工 
作 负 担 、 管 理 层 级 等 。 研 究 者 们 对 领导 者 的 工作 
负担 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 探讨 得 较 多 。 领 
导 者 的 工作 负担 是 其 产生 工作 压力 的 重要 来 源 之 
一 ( 刘 玉 新 ， 张 建 卫 ，2005)。 领 导 者 的 工作 负担 越 
大 ,意味 着 工作 压力 也 越 大 。 当 领导 者 工作 压 
较 大 时 ， 他 们 通常 会 采取 一 些 措 施 来 减 压 ， 比 如 
寻求 上 级 帮助 要 求 减少 工作 任务 , 或 者 寻求 同事 
帮助 请 其 协助 以 完成 工作 , 或 者 直接 授权 下 属 并 


T 


显著 的 正 向 影响 (Hakimi et al., 2010; BER, È 
R, 2011)。 除 了 信任 程度 外 ,领导 者 需要 评估 员 
工 完 成 某 项 具体 工作 任务 的 能 力 和 意愿 ， 以 便 采 
用 恰当 的 领导 行为 。 为 了 使 授权 取得 成 功 ,被 授 
权 员 工 需 要 具备 丰富 的 知识 ， 较 强 的 工作 能 
熟悉 工作 流程 ,并 具有 较 强 的 决策 能 力 (Johnson 
& Paper, 1998). Irgens (1995) 将 员工 掌握 工作 任务 
的 知识 、 完 成 工作 任务 的 技能 、 制 订 工 作 计划 的 
能 力 、 能 按期 完成 工作 任务 定义 为 员工 的 成 熟 度 
或 准备 度 ， 员 工 对 要 完成 的 工作 任务 做 好 充分 的 
准备 ， 可 降低 管理 人 员 的 授权 风险 , 促进 管理 人 
员 表 现 更 多 的 授权 行为 。 
2.23 ”从 组 织 环 境 角 度 分 析 影 响 因 素 

目前 研究 者 们 主要 探讨 了 环境 不 确定 性 、 组 
织 正式 度 、 组 织 集权 度 以 及 制度 控制 对 领导 授权 
行为 的 影响 。 张 文 蕊 和 王 辉 (2009) 考 察 了 环境 不 确 
定性 在 长 期 结果 考量 、 自 我 牺牲 精神 与 领导 授权 
行为 之 间 的 调节 作用 , 杨 英 等 (2010) 研 究 了 组 织 
集权 度 在 授权 风险 考量 与 领导 授权 行为 之 间 的 调 
节 作 用 , 韦 慧 民 和 龙 立 荣 (2011) 关 注 到 了 制度 控 
制 在 领导 者 对 下 属 信任 与 领导 授权 行为 之 间 的 调 
节 作 用 。 这 些 研究 均 将 工作 环境 因素 视 为 调节 变 


且 给 予 适当 的 指导 , 抗 压 能 力 较 差 的 领导 者 其 至 


E, 然而 却 忽 略 了 工作 环境 因素 对 领导 授权 行为 


会 离职 等 。 在 各 种 减 压 措施 中 ， 直 接 授权 下 属 通 


所 产生 的 直接 影响 。 张 立 明 (2012) 从 团队 领导 这 个 
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新 视角 出 发 ， 把 工作 环境 不 确定 性 、 组 织 集权 度 
和 正式 度 这 3 个 环境 因素 都 考虑 在 内 ， 既 验证 了 
这 3 个 环境 因素 对 团队 领导 授权 行为 的 直接 影响 ， 
又 验证 了 它们 在 团队 领导 者 对 团队 成 员 的 信任 与 
授权 行为 之 间 的 调节 作用 。Seibert 等 (2004) 的 研 
究 关 注 了 授权 型 领导 发 展 计 划 ， 研究 结果 表明 ， 
授权 型 领导 的 发 展 计划 通过 结构 授权 ， 再 通过 心 
理 授权 影响 领导 授权 行为 ， 领 导 授 权 行 为 可 以 通 
过 集中 培训 和 授权 过 程 得 到 增强 ; 同时 ， 他 们 提 
出 了 授权 氛围 这 个 概念 ,将 其 界定 为 员工 对 企业 
利用 组 织 结 构 、 政 策 和 管理 措施 支持 授权 工作 的 
共同 看 法 。 

2.3” 现 有 研究 不 足 与 展望 

围绕 领导 授权 行为 的 形成 ,学 者 们 从 多 个 角 
度 探索 得 出 了 一 些 影 响 领 导 授权 行为 形成 的 因素 ， 
对 认识 领导 授权 行为 的 形成 具有 重要 的 价值 和 意 
Xo 与 此 同时 , 深入 分 析 该 主题 的 现 有 人 研究 文献 ， 
不 难 发 现 , 现 有 研究 还 存在 如 下 不 足 : 

第 一 ， 整体 呈 现 出 零散 的 状态 , 缺少 必要 的 
理论 基础 和 理论 视角 。 现 有 研究 大 多 集中 于 现象 
层面 的 考察 ， 关注 和 探讨 的 基本 上 都 是 一 个 或 几 
个 前 因 变 量 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 。 这 些 知 
识 尽 管 在 一 定 程度 上 能 够 帮助 我 们 认识 到 “怎样 
的 领导 者 ”、“ 面 对 怎样 的 员工 ”或 “处 在 怎样 的 组 
织 环境 ”中 领导 者 更 有 可 能 表现 出 授权 行为 , 但 
同时 这 些 处 在 现象 层面 的 知识 很 难 帮 助 我 们 把 握 
领导 授权 行为 形成 的 深层 次 原因 或 规律 ， 对 管理 
实践 的 指导 作用 有 限 。 这 说 明 领 导 授 权 行为 形成 
的 研究 阴 需 适当 的 理论 基础 和 理论 视角 。 

第 二 ， 以 领导 者 为 中 心 的 倾向 明显 ,忽视 下 
属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 主动 性 和 积极 性 作 
用 。 对 领导 者 个 体 因素 的 考察 是 现 有 研究 的 主要 
组 成 ,对 员工 因素 的 考察 也 表现 为 领导 者 对 下 属 
的 信任 或 者 对 其 能 力 素质 的 判断 ， 在 组 织 因 素 方 
面 也 更 多 地 关注 于 领导 者 的 工作 负担 、 组 织 为 领 
导 者 提供 的 授权 培训 等 ， 这 说 明 在 现 有 围绕 领导 
授权 行为 形成 的 研究 中 ,“ 领 导 者 为 中 心 ”的 倾向 
明显 ， 属 于 以 领导 者 为 中 心 、 自 上 而 下 驱动 的 传 
统领 导 观 念 范 畴 (Uhl-Bien et al., 2007)。 而 领导 作 
为 领导 者 、 下 属 及 领导 情境 三 者 之 间 的 复杂 互动 
过 程 ,需要 重视 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作 
用 , 尤其 是 在 当前 的 组 织 内 部 环境 中 ,下属 和 领 
导 者 之 间 不 再 是 简单 的 依附 和 服从 关系 ,领导 活 


= 


动 “ 去 中 心 化 ”已 经 成 为 重要 的 趋势 ,组 织 行 为 学 
研究 也 愈 发 强调 将 组 织 中 的 人 视 为 具有 自我 成 长 
需要 的 积极 性 和 适应 性 主体 (Deci & Ryan, 2012; 
章 凯 ，2014); 加 之 知识 型 员工 和 新 生 代 员工 的 不 
断 崛 起 ， 员 工 群 体 对 工作 自主 性 的 要 求 和 对 自我 
实现 的 需求 不 断 增强 ( 李 燕 萍 ， 伐 炬 方 ,， 2012)， 因 
此 更 需要 重视 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 主动 
性 和 积极 性 作用 。 

第 三 ， 强调 领导 者 权力 分 享 和 下 放行 为 的 形 
成 , 对 下 属 接受 权力 和 承担 责任 行为 的 形成 及 其 
对 领导 授权 行为 的 作用 关注 不 足 。 权 责 并 行 ”， 领 
导 授 权 行 为 不 仅 意味 着 领导 者 将 权力 下 放 和 分 享 
给 下 属 ， 同 时 也 是 责任 下 放 和 共 担 的 过 程 。 现 有 
围绕 领导 授权 行为 形成 的 研究 尽管 已 经 开始 从 员 
工 工作 特征 、 员 工 工作 准备 度 等 方面 关注 了 授权 
行为 中 责任 下 放 和 共 担 的 内 容 , 但 对 该 内 容 的 关 
注 仍 严 重 不 足 ， 且 大 多 来 自 于 领导 者 对 下 属 的 判 
断 ， 对 下 属 接受 权力 并 承担 责任 行为 的 形成 关注 
不 足 。 在 现 有 围绕 领导 授权 行为 效能 及 其 作用 机 
制 的 研究 中 ， 已 经 有 学 者 开始 关注 工作 责任 授予 
对 员工 行为 和 态度 的 影响 (Clark, Hartline, & Jones, 
2009; 庞 书 一 ， 郑 兴 山 ， 唐 宁 玉 , 2013), 但 在 领导 
授权 行为 形成 的 研究 中 对 员工 接受 权力 和 责任 行 
为 的 关注 还 非常 欠缺 。 因 此 ,在 探索 领导 授权 行 
为 的 形成 机 制 时 ,不仅 需要 关注 “在 何 种 条 件 下 
领导 者 更 有 可 能 表现 出 授权 行为 ”的 问题 ， 还 需 
要 重视 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 积极 性 和 主 
动 性 作用 ， 即 需要 考察 “在 何 种 条 件 下 下 属 和 希望 
被 授权 并 承担 工作 责任 ”及 其 对 领导 授权 行为 形 
成 的 作用 。 只 有 整合 性 地 考察 领导 者 和 下 属 在 领 
导 授 权 行 为 形成 中 的 作用 ， 才 能 够 更 加 完整 地 认 
识 领 导 授 权 行 为 的 形成 。 

第 四 ， 聚 焦 于 对 领导 授权 行为 形成 的 影响 因 
素 的 探讨 ， 但 对 这 些 影 响 因 素 作用 机 制 的 探讨 比 
较 人 欠缺 。 对 管理 知识 的 创造 与 价值 而 言 ， 不 仅 需 
要 关注 “是 什么 ”( 即 “What” 的 问题 ), 更 需要 关注 
“如 何 ”( 即 “How” 的 问题 )， 这 方面 的 知识 无 论 是 
对 理论 发 展 还 是 管理 实践 都 具有 更 为 重要 的 价 
值 。 现 有 围绕 领导 授权 行为 形成 的 研究 ， 更 多 的 
是 对 领导 授权 行为 前 因 的 考察 , 但 对 这 些 前 因 如 
何 影响 领导 授权 行为 的 考察 比较 欠缺 ,这 说 明 在 
考察 领导 授权 行为 的 形成 机 制 时 ,不 仅 需 要 探索 
得 出 领导 授权 行为 的 相关 前 因 ， 还 需要 探索 这 些 
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前 因 对 领导 授权 行为 形成 产生 作用 的 机 制 。 

2.4 ”目标 理论 视角 的 引入 与 整合 性 考察 的 思路 
由 于 现 有 围绕 领导 授权 行为 形成 的 存在 以 上 
不 足 ， 也 导致 它 未 能 很 好 地 回答 “如 何 促 进 领 导 
者 更 加 积极 地 表现 出 授权 行为 ”的 现实 议题 .总体 
来 看 ， 对 该 主题 研究 的 发 展 及 其 在 管理 实践 方面 


并 承担 工作 责任 的 行为 和 动机 的 产生 ) 的 探索 思 

路 而 言 ,目标 理论 是 一 个 非常 理想 的 理论 基础 和 

理论 视角 。 

2.4.2 ”整合 性 地 考察 领导 者 和 下 属 在 领导 授权 行 
为 形成 中 的 作用 

进一步 看 ， 如 果 要 整合 性 地 考察 领导 者 和 下 


应 发 挥 的 作用 而 言 ， 需 要 从 以 下 几 个 方面 和 人手 予 
以 改进 : (1) 引 入 新 的 理论 视角 ， 并 以 该 理论 为 指 
导 来 探索 领导 授权 行为 的 形成 机 制 ; (2) 整 合 性 地 
考察 领导 者 和 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作用 ， 
尤其 是 要 重视 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作用 ， 
即 需要 考察 下 属 和 希望 被 授权 并 承担 工作 责任 的 前 
因 及 其 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作用 ; (3) 在 探索 
领导 授权 行为 形成 前 因 的 基础 上 ， 更 需要 考察 这 
些 前 因 对 领导 授权 行为 形成 产生 作用 的 机 制 。 
2.4.1 目标 理论 视角 的 引入 

在 以 上 改进 方面 中 , 为 领导 授权 行为 前 因 与 
成 的 研究 引入 新 的 理论 视角 是 破解 现 有 研究 不 
足 的 关键 。 在 理论 基础 和 理论 视角 的 选择 方面 
目标 是 管理 学 和 心理 学 研究 中 的 一 个 重要 概念 ， 
它 指 的 是 人 们 努力 追求 并 且 能 够 指导 当前 行为 的 


属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作用 ， 就 需要 从 领导 
者 和 下 属 关系 的 层面 入手 进行 探索 。 从 关系 领导 
的 观点 来 看 ,领导 是 领导 者 、 下 属 及 领导 情境 三 
者 之 间 的 复杂 互动 过 程 , 领导 者 和 下 属 间 的 关系 
被 看 作 是 领导 行为 形成 的 重要 因素 (Kouzes， 
Posner, & Biech, 2010; Zhang, Luo, & Lee, 2013)。 
可 以 看 出 ， 某 种 领导 行为 及 其 效能 的 产生 离 不 开 
互动 主体 之 间 的 关系 及 其 质量 。 在 这 方面 , 国内 
学 者 林 美 珍 、 唐 贵 瑶 等 均 认为 ， 需 要 从 领导 者 和 
他 人 的 关系 入 手 来 探讨 领导 授权 行为 的 形成 ( 林 
RE, RIG, 2016; 唐 贵 瑶 等 , 2012)。 如 果 从 目标 
理论 这 一 理论 基础 和 视角 来 看 ， 就 涉及 各 种 目标 
之 间 的 互动 关系 , 在 团队 情境 中 ,涉及 到 诸如 团 
队 目 标 、 领 导 者 个 人 目标 、 下 属 个 人 目标 等 之 间 
的 关系 (本 研究 将 这 类 目标 之 间 的 关系 简称 为 “上 


事物 或 状态 (Elliot & Fryer, 2008), 主要 解决 的 是 
人 们 “为 何 行 动 ”* 的 问题 (Austin & Vancouver, 
1996)。 学 者 们 在 不 同 的 研究 中 都 曾 强调 过 目标 对 
于 个 体 的 价值 ， 例 如 ， 心 理学 家 阿 德 勒 曾经 说 过 ， 
“如 果 一 个 人 没有 目标 , 那么 他 就 无 法 思考 、 感 
觉 、 希 望 或 者 行动 ”; 章 凯 (2014) 提 出 的 “目标 人 ” 
假设 认为 ,“ 人 在 本 质 上 是 一 种 由 心理 目标 驱动 
的 、 自 主 寻求 意义 的 观念 性 生命 ,自主 寻求 内 心 
的 目标 并 努力 使 之 实现 是 人 的 行为 的 基本 特征 ” 
等 。 目标 通 过 将 个 体 的 意志 和 行动 相连 接 ,为 个 
本 的 行动 乃至 生命 赋予 了 意义 ,也 因此 成 为 理解 
个 体 行为 的 一 个 重要 视角 。 同 时 ,目标 理论 已 经 
成 为 理解 人 类 动机 和 人 格 的 重要 理论 基础 ， 在 组 
织 行为 学 研究 中 的 应 用 也 越 来 越 广 泛 ， 并 日 益 成 
为 具有 基础 性 意义 的 重要 理论 。 人 们 产生 某 种 动 
机 或 行为 的 背后 是 目标 驱动 的 结果 ,领导 授权 行 
为 的 形成 也 是 如 此 ， 其 产生 同样 是 目标 驱动 的 结 
果 。 因 此 , 我 们 认为 对 领导 授权 行为 形成 机 制 的 
探索 ,以 及 本 研究 拟 整合 性 地 考察 “在 何 种 条 件 
下 领导 者 更 有 可 能 表现 出 授权 行为 ”( 涉 及 领导 授 
权 行 为 和 动机 的 产生 ) 和 “在 何 种 条 件 下 下 属 希 望 
被 授权 并 承担 工作 责任 ”( 涉 及 到 下 属 希望 被 授权 


> 


WRR”), 例如 领导 者 -下 属 目 标 关 系 、 团 队 - 
员 目 标 关系 等 。 同 时 ,由 于 目标 能 够 更 加 本 质地 
解释 主体 产生 动机 和 行为 的 原因 ， 因 此 可 以 说 ， 
不 同 主体 之 间 的 互动 在 本 质 上 是 其 目标 之 间 的 互 
动 , 因此 从 目标 关系 入 手 探索 领导 授权 行为 的 形 
成 也 具有 本 质 性 意义 ,匹配 于 本 研究 希望 探索 领 
导 授 权 行 为 形成 的 深层 次 原因 和 规律 的 目的 。 
2.4.3 ”研究 问题 与 内 容 的 提出 

IBA, 在 团队 情境 中 ,哪些 类 型 的 目标 关系 
能 够 影响 领导 授权 行为 的 形成 (前 因 )? 如 果 能 够 
影响 , 这 些 目 标 关系 对 领导 授权 行为 形成 产生 作 
用 的 机 制 是 什么 (作用 机 制 )? 本 研究 认为 ， 如 果 
能 够 找到 并 明确 能 够 影响 领导 授权 行为 形成 的 这 
些 目 标 关系 并 把 握 其 作用 机 制 , 企业 就 能 够 通过 
适当 的 管理 策略 来 构建 这 些 目标 关系 并 提升 其 质 
量 , 进而 促进 领导 授权 行为 的 形成 并 获取 其 效能 。 

基于 以 上 分 析 , 本 研究 将 以 目标 理论 为 基础 
和 视角 ， 以 工作 团队 为 研究 情境 ， 整 合 性 地 考察 
领导 者 和 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作用 ， 探 
索 影 响 领 导 授 权 行 为 形成 的 目标 关系 ， 并 深入 探 
讨 这 些 目 标 关系 对 领导 授权 行为 形成 产生 作用 的 
机 制 。 基 于 以 上 分 析 , 本 研究 的 努力 方向 如 下 : (1) 


和 
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为 领导 授权 行为 形成 的 研究 引入 目标 理论 这 一 具 
有 基础 性 意义 的 理论 基础 和 视角 ; (2) 以 工作 团队 


第 一 ,本 研究 是 希望 探索 得 出 领导 授权 行为 的 前 
因 是 什么 ( 即 “What” 的 问题 ), 以 及 这 些 前 因 促进 


为 研究 情境 ,探索 影响 领导 授权 行为 形成 的 目标 
关系 ,并 通过 实证 研究 过 程 明确 这 些 目 标 关系 与 
领导 授权 行为 之 间 的 联系 ; (3) 深 入 探讨 这 些 目 标 
关系 对 领导 授权 行为 形成 产生 作用 的 机 制 。 


3 ”研究 构想 


依据 研究 问题 与 内 容 ， 本 研究 预期 实现 以 下 
三 个 研究 目标 : (1) 通 过 典型 性 案例 分 析 ， 探索 影 
响 领导 授权 行为 形成 的 目标 关系 及 其 特征 ， 以 及 
这 些 目 标 关系 及 其 特征 作用 于 领导 授权 行为 的 过 
程 ， 从 而 提出 初步 的 领导 授权 行为 形成 机 制 的 理 
论 模 型 ; (2) 通 过 实证 研究 明确 团队 中 目标 关系 及 
其 质量 水 平 对 领导 授权 行为 的 影响 效用 ， 为 这 些 
目标 关系 作为 领导 授权 行为 的 前 因 提 供 实 证 基础 
和 依据 ， 从 而 扩展 对 领导 授权 行为 前 因 的 认识 ; (3) 
通过 实证 研究 明确 团队 中 目标 关系 及 其 质量 水 平 
影响 领导 授权 行为 形成 的 内 在 机 制 ， 从 而 扩展 和 
加 深 对 领导 授权 行为 形成 的 认识 。 

整体 来 看 ， 这 三 项 研究 内 容 之 间 是 一 个 逐渐 
深入 的 过 程 ， 即 从 “基于 典型 性 案例 的 理论 模型 
构建 "到 “领导 授权 行为 前 因 的 实证 检验 ”再 到 
“领导 授权 行为 形成 机 制 的 整体 验证 ” 从 管理 知 
识 的 创造 过 程 来 看 ， 本 研究 的 三 项 研究 内 容 是 一 
个 典型 的 从 现象 出 发 构建 理论 模型 再 逐步 检验 的 
知识 形成 过 程 。 
3.1 ”研究 一 : 领导 授权 行为 形成 机 制 的 案例 研究 

本 研究 将 以 目标 理论 为 基础 ， 采 用 案例 研究 


领导 授权 行为 形成 的 过 程 ( 即 “How” 的 问题 )， 这 
些 问题 适合 采用 案例 研究 方法 开展 (Yin，2009); 
第 二 ， 较 之 于 现 有 围绕 授权 领导 行为 形成 的 研究 ， 
本 研究 所 采用 的 研究 视角 、 和 希望 整合 性 考察 领导 
者 和 下 属 在 领导 授权 行为 中 的 作用 等 情况 , 决定 
了 本 研究 所 开展 的 探索 工作 是 较 新 的 ， 而 案例 研 
究 在 面 对 新 的 研究 领域 或 现 有 人 研究 不 充分 的 问题 
EN, 具有 通过 捕捉 和 追踪 管理 实践 中 涌现 的 新 现 
象 来 形成 新 概念 和 构建 新 理论 的 优势 ; 第 三 ， 现 
有 研究 主要 集中 于 对 领导 授权 行为 前 因 的 探索 ， 
而 对 这 些 前 因 如 何 作 用 于 领导 授权 行为 的 过 程 缺 
乏 探 讨 ， 而 案例 研究 能 够 借助 广泛 的 数据 来 源 对 
某 种 现象 或 者 某 个 过 程 进行 详尽 的 描述 (Yin, 
2009)。 

本 研究 将 按照 “团队 中 的 目标 关系 及 其 特征 一 一 
作用 过 程 团队 主管 的 领导 授权 行为 ”作为 基 
本 的 分 析 框 架 ; 在 此 基础 上 ,为 了 使 得 案例 选择 
和 案例 分 析 不 过 于 发 散 ， 本 研究 将 依据 现 有 相关 
研究 形成 相对 更 加 具体 的 分 析 框 架 ( 见 图 1)。 

根据 现 有 围绕 目标 关系 的 研究 ， 本 研究 将 用 
目标 融合 水 平 (goal congruence) 来 衡量 目标 关系 
的 质量 。 在 组 织 行为 学 和 心理 学 研究 中 ， 目 标 融 
合 是 一 个 重要 的 概念 ， 指 的 是 互动 主体 间 目 标的 
一 致 性 或 者 互动 主体 目标 的 兼容 性 (McGregor， 
1960; Vancouver, Millsap, & Peters, 1994; 章 凯 ， 
李 朋 波 ， 罗 文豪 , 张 庆 红 ， 曹 仰 锋 ,，2014)， 目 前 被 
探讨 较 多 的 包括 组 织 - 员 工 目标 融合 、 领 导 者 -下 


的 方法 与 思路 ， 从 典型 性 案例 的 事实 层面 ， 探 索 
得 出 促进 领导 授权 行为 形成 的 目标 关系 及 其 特征 
探 明 这 些 目 标 关系 及 其 特征 促进 领导 授权 行为 
形成 的 过 程 ， 最 终 提出 初步 的 领导 授权 行为 形成 
机 制 的 理论 模型 。 

之 所 以 采用 案例 研究 方法 ， 有 以 下 三 个 原因 


属 目标 融合 、 员 工 个 人 目标 -工作 目标 融合 等 。 在 
团队 情境 中 且 存 在 层次 差别 的 目标 融合 类 型 ， 且 
与 本 研究 有 密切 的 联系 包括 领导 者 -下 属 目标 融 
合 、 团 队 - 员 工 目标 融合 等 。 在 作用 过 程 的 探索 方 
面 ， 鉴 于 本 研究 希望 整合 性 地 考察 领导 者 下 属 在 
领导 授权 行为 形成 中 的 作用 ,将 以 “对 领导 者 的 


团队 中 的 目标 关系 ‘ = 
类 型 及 其 状态 作用 过 程 团队 主管 的 领导 授权 行为 
1. 领导 者 - 下属 目 标 融 合 1. 对 领导 者 的 作用 a 
2. FAB — 成 员 目标 融合 2 对 下 属 的 作用 领导 授权 行为 的 具体 表现 


图 1 研究 一 开展 案例 研究 的 分 析 框 架 
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作用 ”和 “对 下 属 的 作用 ”为 思路 开展 探索 。 

从 案例 研究 构建 理论 的 思路 来 看 ,往往 需要 
找到 某 个 现象 的 “理想 状态 ” 因此 本 研究 在 案例 
分 析 对 象 方面 将 考虑 对 具有 显著 授权 特征 的 优秀 
工作 团队 的 选取 。 具 体 而 言 ， 依 据 图 1 的 分 析 框 
架 ， 本 研究 将 遵循 案例 选择 的 “典型 性 "和 “极端 
性 原则， 并 充分 考虑 数据 获取 的 便利 性 ， 选 取 
5~10 个 具有 显著 授权 特征 的 优秀 工作 团队 为 案例 
分 析 对 象 ,通过 深度 访谈 、 现 场 观察 等 方式 获取 
研究 所 需 的 数据 ,通过 定性 数据 的 分 析 和 理论 构 
建 过 程 ， 提 出 初步 的 领导 授权 行为 形成 机 制 的 理 


论 模型 。 
3.2 研究 二 : 目标 融合 对 领导 授权 行为 影响 效应 
的 追踪 研究 


与 现 有 研究 中 提出 的 领导 授权 行为 的 前 因 相 
比 ， 本 研究 所 关注 的 团队 中 的 目标 关系 是 较 新 的 ， 
从 知识 创造 的 科学 性 角度 来 看 , 除了 人 研究 一 基 
多 案例 的 探索 外 ,还 需要 为 其 提供 更 加 坚实 的 实 
证 基础 ， 在 此 基础 上 才能 够 进一步 探讨 和 验证 这 
些 目 标 关 系 对 领导 授权 行为 产生 作用 的 机 制 ， 基 
于 此 ,本 研究 将 目标 融合 对 领导 授权 行为 的 影响 
效应 作为 一 项 单独 的 研究 内 容 。 

在 研究 一 提出 理论 模型 的 基础 上 ,本 研究 将 
重点 检验 并 明确 领导 者 -下 属 目标 融合 、 团 队 -- 成 
员 目 标 融 合 等 对 领导 授权 行为 的 影响 效应 ， 从 而 
进一步 明确 这 些 目标 融合 关系 与 领导 授权 行为 之 
间 的 内 在 联系 。 为 了 达到 这 一 研究 目的 ,本 研究 
将 采用 纵向 追踪 方法 研究 处 在 不 同 水 平 下 的 领导 
者 -下 属 目标 融合 、 团 队 -- 成 员 目 标 融合 等 目标 关 
系 对 领导 授权 行为 的 差异 性 影响 效应 。 
领导 者 -下 属 目标 融合 (supervisor-subordinate 
goal congruence) 是 领导 者 和 下 属 适 配 性 的 一 个 重 
要 方面 ,用 来 描述 领导 者 和 下 属 对 他 们 共同 目标 
的 一 致 性 认同 (Vancouver et al., 1994)。 在 团队 情 
境 中 ,我 们 将 领导 者 -下 属 目 标 融 合 界 定 为 团队 
领导 者 和 下 属 对 团队 工作 目标 的 一 致 性 认同 。 
Vancouver 和 Schmitt (2010) 的 研究 表明 ， 领 导 者 - 
下 属 目 标 融 合 发 挥 效 能 的 过 程 与 领导 -成 员 交 换 
的 过 程 类 似 ， 即 当 领 导 者 和 下 属 一 致 认同 他 们 的 
共同 目标 时 ， 就 能 够 形成 高 质量 的 交换 关系 ， 领 
导 者 更 倾向 给 予 下 属 更 多 的 权力 委任 、 参 与 决策 、 
工作 指导 等 (Graen & Uhl-Bien, 1995), 45 2% B Ail 
龙 立 荣 (2011) 的 研究 表明 ,高 质量 的 领导 -成 员 交 


换 关 系 能 够 促进 领导 授权 行为 的 产生 。 基 于 以 上 
分 析 ， 提 出 假设 1。 

假设 1: 领导 者 -下 属 目标 融合 对 领导 授权 行 
为 有 正 向 影响 。 

在 团队 情境 中 ， 除 了 领导 者 -下 属 目标 融合 
外 , 还 存在 着 团队 目标 和 成 员 个 人 目标 之 间 的 关 
系 处 理 。 在 现 有 围绕 组 织 目标 与 个 人 目标 的 研究 
中 ，McGregor (1960) 曾 经 指出 ,组 织 管理 应 兼顾 
组 织 和 员工 的 需要 ,找到 它们 的 契合 点 ,并 提出 
了 “目标 融合 原则 ”， 即 “创造 条 件 使 组 织 成 员 达 成 
自身 的 目标 , 同时 努力 追求 组 织 成 功 ”。Schneider, 
Goldstiein 和 Smith (1995) 提 出 ,目标 融合 是 人 和 
组 织 匹配 的 一 个 重要 维度 ， 如 果 组 织 目 标 能 够 成 
为 实现 个 人 目标 的 工具 , 那么 这 个 企业 对 个 体 来 
说 将 会 更 具 吸 引力 ,同时 ,大量 的 研究 表明 , 组织 
目标 和 员工 目标 的 融合 可 以 减少 冲突 ， 提升 员工 
的 工作 动机 和 工作 绩效 ,并 进而 有 助 于 组 织 有 效 
性 的 实现 (Kristof-Brown & Stevens, 2001; Paolillo, 
Jackson, & Lorenzi, 1986)。 而 且 学 者 们 逐渐 认识 
Bl, 组织 应 该 找到 组 织 目 标 和 员工 个 人 目标 的 结 
合 点 , 这 样 的 结合 点 被 找到 后 ,员工 就 能 实现 自我 
激励 和 自我 管理 ( 章 凯 等 , 2014)。 基 于 现 有 组 织 目 
标 和 员工 目标 融合 的 研究 , 我 们 将 团队 -成 员 目 标 
界定 为 团队 目标 和 成 员 个 人 目标 的 一 致 性 , 使 员 
工 能 够 在 实现 团队 目标 的 过 程 中 实现 个 人 目标 。 

当 团队 -成 员 目 标 融 合 程 度 较 高 时 ， 由 于 团 
队 目 标 中 包含 着 团队 成 员 个 人 目标 实现 的 可 能 性 ， 
包括 领导 者 和 下 属 在 内 的 团队 成 员 更 容易 对 团队 
目标 形成 一 致 性 认同 进而 实现 对 团队 目标 的 共享， 
从 而 在 领导 者 和 下 属 间 形 成 高 质量 的 互动 关系 ， 
类 似 于 假设 1 提出 时 的 分 析 逻 辑 ,， 团队 -成 员 目 标 
融合 最 终 将 促进 领导 授权 行为 的 形成 。 基 于 以 上 
分 析 ， 提 出 假设 2。 

假设 2: 团队 -成 员 目标 融合 对 领导 授权 行为 
有 正 向 影响 。 

3.3 ”研究 三 : 领导 者 -下 属 目标 融合 、 团 队 -- 成 员 
目标 融合 对 领导 授权 行为 的 作用 机 制 研 究 
3.3.1 ”作用 机 制 的 主 模型 (图 2 中 除 两 个 虚线 框 的 
部 分 ) 

本 研究 将 以 前 两 项 研究 为 基础 ， 提 出 并 验证 
领导 者 -下 属 目标 融合 、 团 队 -- 成 员 目 标 融 合 对 领 
导 授 权 行 为 的 作用 机 制 模型 (图 2)， 其 中 “领导 者 
对 下 属 的 信任 ”和 “下 属 的 目标 承诺 ?两 个 变量 3 
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自 于 研究 一 案例 研究 探索 得 出 的 “作用 过 程 ” 的 
心 变量 (在 实际 开展 时 将 根据 案例 探索 的 结果 
加 和 调整 这 些 变量 )。 

主体 所 秉持 的 价值 观 通常 被 认为 是 其 形成 
标 最 重要 的 基础 之 一 (Hofftman, Bynum, Piccolo, & 
Sutton，2011)， 领 导 者 -下 属 目标 融合 体现 的 是 领 
导 者 和 下 属 对 团队 目标 的 一 致 性 认同 ,首先 体现 
的 是 领导 者 和 下 属 在 价值 观 方面 的 契合 ， 因 而 是 
影响 领导 者 和 下 属 行为 的 重要 方面 (Tsui & 
O'reilly，1989)， 由 于 价值 观 影响 着 个 体 对 客观 事 
物 的 评价 ,因此 领导 者 和 下 属 之 间 在 价值 观 上 的 
契合 对 二 者 间 的 互动 质量 有 着 基础 性 的 作用 
(Padilla, Hogan, & Kaiser, 2007), Five, 领导 者 一 
下 属 目标 融合 也 体现 着 领导 者 和 下 属 对 共同 的 团 
队 目 标的 共享 , 在 工作 情景 中 ,团队 成 员 会 围绕 
一 个 个 具体 的 工作 目标 展开 工作 , 让 该 目标 成 为 
全 员 的 共同 目标 是 形成 团队 凝聚 力 和 动力 的 重要 
基础 。 

从 领导 者 的 角度 来 看 ,按照 领导 -成 员 交 换 
的 观点 (Graen & Uhl-Bien，1995)， 当 领导 者 和 下 
属 由 于 价值 观 契 合 和 共享 目标 时 ， 二 者 之 间 能 够 
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标 ,。 首 先 , 现 有 围绕 组 织 -成 员 目 标 融 合 (类 似 于 团 
队 -- 成 员 目 标 融 合 ) 的 研究 表明 ， 这 种 目标 融合 关 
系 能 够 促进 包含 领导 者 和 下 属 群 体 在 内 的 组 织 成 
员 们 的 目标 一 致 性 和 对 组 织 目标 的 共享 ， 并 促进 
领导 者 和 下 属 之 间 的 相互 信任 、 相 互 合作 等 关系 
( 章 凯 等 ,2014)， 类 似 于 以 上 提出 假设 3 的 分 析 
过 程 ， 团 队 - 成 员 目 标 融 合 能 够 促进 领导 者 对 下 
属 的 信任 ， 从 而 促进 其 更 加 积极 地 向 下 属 授权 。 

再 者 ,按照 目标 理论 的 基本 观点 , 个 人 目标 本 身 
具有 动机 功能 ， 能 够 组 织 和 发 动 行为 以 实现 目标 
(Moskowitz & Grant, 2009; Shah & Garder, 2008; 
章 凯 ，2014)， 员 工 的 个 人 努力 受 其 心理 目标 ( 即 员 
工 的 个 人 目标 ) 的 驱动 。 因 此 ， 当 团队 目标 和 成 员 
目标 融合 程度 较 高 时 ， 员 工 受 其 个 人 目标 实现 的 
驱动 , 更 可 能 积极 地 向 团队 承诺 工作 目标 
(Kristof-Brown & Stevens, 2001)。 员工 进行 目标 承 
诺 后 , 不 但 可 以 影响 个 体 对 实现 目标 的 预期 ， 而 
且 还 能 够 方便 组 织 或 领导 者 对 其 完成 工作 任务 意 
愿 和 预期 绩效 的 评估 (Hollenbeck & Klein, 1987), 
因此 类 似 假 设 4 的 提出 过 程 ， 可 以 看 出 团队 -成 员 
目标 融合 能 够 带 来 下 属 更 加 积极 的 目标 承诺 ， 进 


形成 高 质量 的 互动 关系 ， 领 导 者 会 对 下 属 产生 更 
多 的 信任 。 现 有 研究 表明 ， 领 导 者 对 下 属 信任 程 
度 是 领导 授权 行为 的 重要 影响 因素 ， 对 领导 授权 
行为 有 显著 的 正 向 影响 (Hakimi et al., 2010; 432% 
E, ÆR, 2011)。 从 下 属 的 角度 来 看 ， 当 其 与 领 
导 者 存在 价值 观 契 合 关 系 并 与 领导 者 共享 目标 时 ， 
就 更 有 可 能 向 领导 者 和 共同 目标 的 实现 进行 目标 
承诺 (Burgess & Turner, 2000; Locke, Latham, & 
Erez, 1988); 而 当下 属 进行 积极 的 目标 承诺 后 ， 
能 够 提高 领导 者 对 其 完成 某 项 工作 任务 意愿 的 评 
估 ， 即 领导 者 会 认为 下 属 希 望 被 授权 并 承担 工作 
责任 ， 从 而 更 倾向 于 向 下 属 授权 (Irgens, 1995)。 

基于 以 上 分 析 ， 提 出 假设 3 和 4。 

假设 3: 领导 者 -下 属 目标 融合 能 够 正 向 影 
响 领导 者 对 下 属 的 信任 ， 进 而 正 向 影响 领导 授 
权 行 为 。 
假设 4: 领导 者 -下 属 目标 融合 能 够 正 向 影响 
下 属 的 目标 承诺 ， 进 而 正 向 影响 领导 授权 行为 。 

团队 -成 员 目 标 融合 描述 的 是 团队 目标 和 成 
员 个 人 目标 之 间 的 一 种 高 质量 互动 关系 ， 即 团队 
目标 中 包含 或 者 充分 考虑 了 员 个 人 目标 的 实现 
成 员 从 而 能 够 通过 团队 目标 的 实现 来 达成 个 人 目 


而 提高 领导 者 对 其 完成 某 项 工作 任务 意愿 的 评估 ， 
最 终 使 得 领导 者 更 倾向 于 向 下 属 授 权 (Irgens， 
1995)。 

基于 以 上 分 析 ， 提 出 假设 5 和 6。 

假设 5: 团队 -成 员 目 标 融合 能 够 正 向 影响 领 
导 者 对 下 属 的 信任 ,进而 正 向 影响 领导 授权 行为 。 

假设 6: 团队 -成 员 目 标 融 合 能 够 正 向 影响 下 
属 的 目标 承诺 ， 进 而 正 向 影响 领导 授权 行为 。 
3.3.2 ”综合 因素 的 作用 机 制 模型 ( 主 模型 + 图 2 中 

两 个 虚线 框 中 的 相关 变量 ) 

对 领导 授权 行为 的 形成 而 言 ， 必 然 受到 多 种 
因素 的 综合 作用 ,因此 除了 对 以 上 作用 机 制 进行 
验证 外 ,还 需要 在 此 基础 上 综合 考虑 其 他 影响 因 
素 。 鉴 于 整合 性 地 考虑 领导 者 和 下 属 在 领导 授权 
行为 中 的 作用 的 研究 思路 ,本 研究 在 验证 主 模型 
的 基础 上 , 根据 调研 中 的 实际 情况 , 还 将 充分 借 
鉴 现 有 领导 授权 行为 影响 因素 的 研究 成 果 ， 选择 
4~5 个 领导 者 因素 .下 属 因素 变量 加 入 主 模型 ， 形 
成 “综合 影响 因素 的 作用 机 制 模型 ”并 对 其 进行 验 
证 。 在 领导 者 因素 方面 , 本 研究 将 重点 考虑 领导 
者 的 权力 距离 感 、 不 确定 性 规避 、 控 制 愿望 三 个 
影响 因素 ， 并 验证 它们 在 领导 者 对 下 属 信 任 和 领 
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导 授 权 行 为 之 间 的 调节 作用 ; 在 下 属 因素 方面 ， 
本 研究 将 重点 考虑 工作 要 求 - 员 工 能 力 匹 配 、 员 工 
主动 性 行为 的 影响 。 

在 领导 者 因素 方面 , 尽管 领导 者 对 下 属 的 信 
任 是 领导 授权 行为 形成 的 重要 前 因 , 但 即便 是 领 
导 者 对 下 属 的 信任 处 在 较 高 水 平时 ,仍然 受到 领 
导 者 个 体 因素 的 影响 。 现 有 围绕 领导 者 个 体 因素 


再 者 ,下 属 积极 的 目标 承诺 代表 的 是 其 下 定 
决心 持续 努力 达成 既定 目标 的 可 能 性 ， 能 够 提高 
领导 者 对 其 承担 工作 责任 和 达成 工作 目标 意愿 的 
评估 ; 但 同时 ,工作 目标 的 达成 不 仅 需 要 下 属 的 
目标 承诺 ， 还 需要 其 在 达成 工作 目标 过 程 中 的 积 
极 行 为 。 在 实际 工作 情境 下 , 领导 者 还 会 根据 考 
虑 下 属 的 一 些 具 体 表 现 来 决定 对 下 属 授 权 的 程 


对 领导 授权 行为 的 影响 的 研究 中 ,也 充分 证 实 了 
领导 者 个 体 的 权力 距离 、 不 确定 规避 和 控制 愿望 
对 相关 前 因 变 量 与 领导 授权 行为 间 关 系 的 调节 作 
用 ( 刘 文 兴 等 , 2012; XÆ, BEBE, 2013; B 
R, ÆR, 2011)。 基 于 此 ， 提 出 如 下 3 个 假设 。 
假设 7: 领导 者 的 权力 距离 感 对 领导 者 对 下 属 
的 信任 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 具有 调节 作用 。 
假设 8: 领导 者 的 不 确定 性 规避 对 领导 者 对 
下 属 的 信任 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 具有 调节 
作用 。 
假设 9: 领导 者 的 控制 愿望 对 领导 者 对 下 属 的 
信任 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 具有 调节 作用 。 
类 似 的 , 在 下 属 因素 方面 ,下 属 积极 的 目标 
承诺 能 够 让 领导 者 感知 到 下 属 希望 被 授权 并 承担 
工作 责任 的 意愿 ,但 并 不 意味 着 领导 者 一 定 会 据 
此 授权 给 下 属 , 原因 在 于 对 工作 责任 的 完成 而 言 ， 
还 需要 考虑 下 属 的 能 力 和 现实 表现 等 其 他 因素 。 
因此 , 在 下 属 个 体 因 素 方面 , 我 们 主要 考察 下 属 
的 工作 要 求 -员工 能 力 匹 配 、 下 属 的 主动 性 行为 对 
领导 授权 行为 形成 的 影响 。 其 中 , 为 了 使 授权 取 
得 成 功 , 受权 的 员工 需要 具备 丰富 的 知识 ， 较 强 
的 工作 能 力 ， 熟悉 工作 流程 ,相信 他 们 的 决策 能 
力 (Johnson & Paper, 1998)。 在 这 方面 ,工作 要 求 - 
员工 能 力 匹配 (demands-abilities fib 是 人 - 岗 匹 配 
的 重要 方面 , 体现 了 工作 岗位 或 职责 对 员工 知 
识 、 技 能 和 能 力 的 BE OK (Kristof-Brown, 
Zimmerman, & Johnson, 2005)。 因 此 ,领导 者 在 决 
定 是 否 向 下 属 授 权时 会 对 下 属 承 担 工作 职责 和 完 
成 工作 任务 的 能 力 进 行 考量 ， 当 领导 者 认为 下 属 
的 能 力 与 工作 要 求 匹 配 度 较 高 时 , 更 有 可 能 向 其 
授权 ,反之 ， 当 领导 者 认为 下 属 的 能 力 与 工作 要 
求 有 差距 时 ， 向 其 授权 的 可 能 性 就 会 降低 。 基 于 
以 上 分 析 ， 提 出 假设 10。 
假设 10: 工作 要 求 - 下 属 能 力 匹 配 度 对 下 属 
的 目标 承诺 与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 具有 调节 
作用 。 


度 。 基 于 本 研究 拟 考察 下 属 在 领导 授权 行为 形成 
中 作用 的 思路 ,我 们 认为 下 属 的 主动 性 行为 能 够 
影响 下 属 的 目标 承诺 与 领导 授权 行为 之 间 的 关 
系 。 个体 的 主动 性 行为 是 其 所 采取 的 与 组 织 的 使 
命 保 持 一 致 ， 自 我 发 起 、 前 瞻 性 以 及 坚持 克服 变 
革 障 碍 的 行为 。 员 工 的 主动 性 行为 划分 为 主动 性 
工作 行为 、 主 动 战略 行为 和 主动 的 个 人 -环境 匹配 
行为 (Parker & Collins, 2010), 包括 主动 解决 问 
题 、 主 动 观念 实施 、 主 动 承 担 责任 、 主 动 检验 等 
方面 。 根 据 员 工 主动 性 行为 所 包含 的 内 容 来 看 ， 
当下 属 在 工作 中 表现 出 更 多 的 主动 性 行为 时 , 一 
方面 能 够 与 领导 者 形成 更 加 良好 的 互动 关系 
(Wanberg, Kanfer, & Banas, 2000)， 另 一 方面 也 能 
够 提高 领导 者 对 下 属 完成 工作 职责 的 肯定 程度 ， 
从 而 提高 其 表现 出 领导 授权 行为 的 可 能 性 ; 反之 ， 
当下 属 较 少 地 表现 出 主动 性 行为 时 ， 则 可 能 降低 
领导 者 向 其 授权 的 倾向 。 基 于 以 上 分 析 ， 提 出 假 
设 11。 

假设 11: 下 属 主动 性 行为 对 下 属 的 目标 承诺 
与 领导 授权 行为 之 间 的 关系 具有 调节 作用 。 
3.4 ”研究 构想 的 探究 方法 

本 研究 将 综合 采用 定性 和 定量 研究 方法 来 达 
成 预定 的 研究 目标 , 具体 思路 及 拟 采 用 的 研究 方 
法 如 下 : 

研究 一 将 按照 案例 研究 的 方法 和 思路 开展 研 
究 。 研 究 将 遵循 案例 选择 的 “典型 性 "和 “极端 性 ” 
原则 ， 并 充分 考虑 数据 获取 的 便利 性 ,选取 5~10 
个 具有 显著 授权 特征 的 优秀 工作 团队 为 案例 分 析 
对 象 ,通过 深度 访谈 方式 获取 研究 所 需 的 数据 ， 
通过 定性 数据 的 分 析 和 理论 构建 过 程 ， 提 出 领导 
授权 行为 形成 机 制 的 理论 模型 。 具 体 而 言 ， 在 开 
展 研究 一 时 将 在 不 同 环节 采用 如 下 细 分 的 研究 方 
法 。(1) 深 度 访谈 法 , 在 进入 拟 调研 的 工作 团队 开 
展 调研 前 , 将 依据 研究 主题 和 研究 框架 设计 ， 并 
针对 团队 主管 、 下 属 分 别 设计 专门 的 访谈 提纲 。 
在 进入 工作 团队 开展 访谈 时 ,将 依据 三 角 测量 的 
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原则 和 要 求 ， 尽 可 能 获得 来 自 多 方 的 访谈 数据 。 
访谈 将 在 访谈 提纲 的 基础 上 采用 半 结 构 化 的 形式 
进行 ， 以 随时 获得 与 研究 主题 相关 的 有 价值 的 数 
据 ， 同 时 还 将 注重 对 相关 二 手 资料 的 收集 ， 作 为 
一 手 访谈 数据 的 有 效 补充 。(2) 文 本 编码 与 分 析 ， 
在 深度 访谈 获得 文本 资料 后 ,将 对 文本 资料 进行 
编码 和 分 析 。 第 一 , 通过 开放 式 编码 对 所 获得 的 
文本 资料 进行 初步 的 整理 .标记 与 分 类 ; 第 二 , 通 
过 选择 式 编码 对 与 研究 主题 和 分 析 框 架 相 关 的 数 
据 进行 提取 ， 并 按照 “领导 者 -下 属 目标 关系 "“ 团 
队 - 成 员 目 标 关系 ”、“ 领 导 授权 行为 "等 变量 包含 


证 足够 的 数据 量 , 例如 ， 如 家 酒店 集团 拥有 超过 
3000 家 门店 .7 天 酒店 集团 拥有 超过 2000 家 门店 、 
锦江 国际 集团 所 属 的 锦江 之 星 拥 有 超过 1000 家 
门店 、 星 巴克 咖啡 在 国内 大 约 有 2100 家 门店 ; (4) 
研究 团队 及 所 在 单位 多 年 来 与 国内 大 型 酒店 和 餐 
饮 企 业 保持 着 良好 的 合作 ， 能 够 获得 来 自 企 业 的 
相关 支持 ， 有 效 地 保证 了 调研 工作 的 开展 和 研究 
数据 的 获取 。 

在 研究 二 的 问卷 调查 中 , WE 2~3 家 大 型 连 
锁 酒 店 或 餐饮 企业 中 选取 150~200 个 的 工作 团队 
作为 调查 对 象 ， 并 采用 团队 主管 和 下 属 配对 的 方 


的 维度 对 数据 进行 分 类 ， 同 时 还 将 着 重 对 属于 
“作用 过 程 ” 的 文本 进行 编码 和 命名 ; 第 三 ,按照 
轴 心 编码 方式 并 以 现 有 理论 和 研究 文献 为 指导 
建立 起 “目标 关系 及 其 特征 一 一 作用 过 程 一 一 团 
队 主 管 授权 行为 ”之 间 的 内 在 联系 。 同 时 ,在 开展 
数据 分 析 时 ,还 将 按照 多 案例 研究 的 复制 原则 ， 
对 每 个 案例 进行 逐一 分 析 ， 并 注重 各 个 案例 分 析 
时 的 新 发 现 , 直到 达到 理论 饱和 为 止 。 在 进行 数 
据 分 析 和 进行 理论 建构 时 ， 将 保证 至 少 有 3 个 工 
作 小 组 独立 开展 分 析 ， 并 通过 集体 讨论 的 方式 形 
成 最 终 的 研究 结果 。 

研究 二 、 研 究 三 将 采用 问卷 调查 的 方式 获取 
研究 数据 。 这 两 项 研究 均 将 在 大 型 连锁 酒店 或 餐 
饮 企 业 中 选取 调查 的 工作 团队 ,原因 如 下 : (1) 此 
类 企业 的 基层 单位 为 门店 ， 且 工作 团队 的 工作 特 
征 具有 和 较 强 的 独立 性 ,连锁 酒 店 门店 和 连锁 餐饮 
门店 通常 由 一 位 店 长 和 数位 管理 人 员 来 进行 独立 
经 营 管理 , 该 团队 需要 独立 负责 门店 日 常 经 营 管 
理 的 所 有 事务 , 这 样 的 工作 团队 性 质 决定 了 它们 
具有 和 较 强 的 独立 运转 的 特征 ,对 本 研究 的 开展 而 
言 能 够 尽 可 能 避免 来 自 企业 层面 其 他 变量 的 影响 ; 


式 收集 数据 ， 每 个 团队 1 位 主管 加 5 位 左右 下 属 ， 
最 终 可 得 到 约 750~1000 对 被 试 。 同 时 ， 为 了 更 好 
地 证 明 变 量 之 间 的 因果 关系 ,人 研究 二 将 采用 追踪 
研究 的 方法 收集 纵向 数据 , 在 两 个 不 同 的 时 间 ( 间 
隔 4~5 个 月 ) 对 每 个 团队 中 的 领导 者 -下 属 目标 融 
合 团队- 成 员 目 标 融 合 和 团队 主管 的 授权 行为 进 
行 测量 。 在 研究 三 的 问卷 调查 中 , 将 在 研究 二 调 
查 的 团队 之 外 , BI 2~3 家 大 型 连锁 酒店 或 餐饮 
企业 中 并 选取 200~250 个 的 工作 团队 作为 调查 对 
象 ， 并 采用 团队 主管 和 下 属 配对 的 方式 收集 数据 ， 
每 个 团队 1 位 主管 加 5 位 左右 下 属 ， 最 终 可 得 到 
约 1000~1250 对 被 试 。 测 量 每 个 团队 中 的 领导 者 - 
下 属 目标 融合 、 团 队 - 成 员 目标 融合 、 领 导 者 对 下 
属 的 信任 、 下 属 的 目标 承诺 、 领 导 者 的 授权 行为 、 
领导 者 的 权力 距离 感 、 领 导 者 的 不 确定 性 规避 、 
领导 者 的 控制 愿望 、 工 作 要 求 - 下 属 能 力 匹 配 、 下 
属 主动 性 行为 等 。 

4 小 结 


41 理论 建构 
随 着 组 织 所 处 内 外 部 环境 的 深刻 变化 ， 以 授 


(2) 连 锁 酒 店 和 连锁 餐饮 门店 管理 团队 的 规模 通常 
在 5~10 A, HK LA, 需要 全 面 负责 门店 的 
经 营 管理 工作 ,其 他 团队 成 员 均 按照 分 工 从 不 同 
方面 承担 相应 工作 (例如 ， 连 锁 酒店 中 包括 运营 经 
理 、 销 售 经 理 、 客 房 经 理 、 采 购 经 理 等 管理 岗位 )， 
在 门店 日 常 经 营 管理 中 既 需 要 团队 成 员 的 通力 协 
作 ， 同 时 所 有 团队 成 员 的 工作 也 具有 “独当一面 ” 
的 特点 ， 这 种 团队 规模 特点 和 工作 特征 ,决定 了 
在 数据 收集 方面 具有 较 强 的 可 操作 性 ,也 决定 了 
这 种 性 质 的 团队 高 度 匹配 于 本 研究 的 主题 ; (3) 大 
型 连锁 酒店 或 餐饮 企业 具有 足够 的 门店 数量 来 保 


予 下 属 权力 并 实现 其 工作 自主 性 为 核心 的 领导 授 
权 行 为 日 益 受 到 理论 界 和 实务 界 的 重视 ,被 广泛 
证 实 能 够 在 员工 、 团 队 和 组 织 层面 带 来 积极 的 效 
能 ， 因 此“ 如何 促 进 领导 者 更 加 积极 地 表现 出 授 
权 行 为 "就 成 为 了 一 个 重要 的 现实 议题 ,在 研究 
层面 就 要 更 好 地 探 明 领导 授权 行为 的 形成 机 制 。 
然而 , 现 有 围绕 领导 授权 行为 形成 的 研究 相对 较 
>, 且 存 在 着 “整体 呈现 出 零散 的 状态 , 缺少 必要 
的 理论 基础 和 理论 视角 ”、“ 以 领导 者 为 中 心 的 倾 
向 明显 ,忽视 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 主动 
性 和 积极 性 作用 ”“ 强 调 领 导 者 权力 分 享 和 下 放 
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行为 的 形成 ,对 下 属 接受 权力 和 承担 责任 行为 的 
形成 及 其 对 领导 授权 行为 的 作用 关注 不 足 ”"、“ 聚 
焦 于 对 领导 授权 行为 形成 的 影响 因素 的 探讨 , 但 
对 这 些 影响 因素 作用 机 制 的 探讨 比较 欠缺 ”的 不 
足 ， 未 能 很 好 地 回答 “如 何 促进 领导 者 更 加 积极 
地 表现 出 授权 行为 ”的 现实 议题 ， 需 要 针对 以 上 
不 足 予 以 改进 。 

为 改进 领导 授权 行为 形成 机 制 的 研究 ， 本 研 
究 认为 引入 新 的 理论 视角 是 破解 现 有 研究 不 足 的 
关键 ， 且 需要 整合 性 地 考察 领导 者 和 下 属 在 领导 
授权 行为 形成 中 的 作用 。 其 一 , 在 理论 基础 和 理 
论 视角 的 选择 方面 , 动机 的 目标 理论 已 经 成 为 理 
解 人 类 动机 和 人 格 的 重要 理论 , 日 益 成 为 具有 基 
础 性 意义 的 重要 理论 。 该 理论 所 关注 的 是 目的 性 
的 、 目 标 指向 的 行为 ， 认 为 个 体 的 行为 是 围绕 着 
目标 追求 而 组 织 起 来 的 ， 人 是 一 个 组 织 化 的 目标 
系统 ， 人 们 产生 某 种 动机 或 行为 的 背后 是 目标 驱 
动 的 结果 ( 葛 京 川 , 郭 永 玉 , 2003; HBL, 2014)， 领 
导 授 权 行 为 的 形成 也 是 如 此 ， 其 产生 同样 是 目标 
驱动 的 结果 。 其 二 ， 要 整合 性 地 考察 领导 者 和 下 


标 理论 这 一 理论 视角 来 看 ， 就 涉及 各 种 目标 之 间 
的 互动 关系 , 在 团队 情境 中 ， 就 涉及 到 诸如 团队 
目标 、 领 导 者 个 人 目标 、 下 属 个 人 目标 等 之 间 的 
关系 (我 们 将 这 类 目标 之 间 的 关系 简称 为 “目标 关 
AR”), 例如 领导 者 -下 属 目 标 关系 、 团 队 - 成 员 目 
标 关系 等 。 由 于 目标 能 够 更 加 本 质地 解释 主体 产 
生动 机 和 行为 的 原因 ， 在 本 质 上 不 同 主体 之 间 的 
互动 是 其 目标 之 间 的 互动 。 

基于 以 上 改进 思路 ,本 研究 构建 出 图 2 所 示 
的 理论 模型 ， 主 要 理论 观点 如 下 。 

第 一 ， 当 团队 成 员 “ 志 同道 合 ” 时 ， 更 能 促进 
领导 授权 行为 的 形成 。 具体 而 言 , 团队 中 领导 者 一 
下 属 目标 融合 、 团 队 - 成 员 目 标 融 合 程度 越 高 ， 即 
团队 领导 者 和 下 属 对 团队 工作 目标 有 更 高 水 平 的 
一 致 性 认同 、 团 队 工 作 目 标 与 成 员 个 人 目标 具有 
更 好 的 一 致 性 且 前 者 的 实现 更 有 助 于 后 者 的 实现 
时 ,更 能 促进 领导 授权 行为 的 产生 。 与 现 有 围绕 
领导 授权 行为 形成 的 研究 相 比 ， 本 研究 创新 性 地 
建立 起 了 团队 中 “目标 关系 ”与 领导 授权 行为 之 间 
的 联系 ， 从 而 拓展 了 对 领导 授权 行为 前 因 的 认识 ; 


属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 作用 ， 就 需要 从 领导 
者 和 下 属 关系 的 层面 入 手 进行 探索 。 从 关系 领导 
的 观点 来 看 ， 领 导 是 领导 者 、 下 属 及 领导 情境 三 
者 之 间 的 复杂 互动 过 程 ， 领 导 者 和 下 属 间 的 关系 
及 其 质量 被 看 作 是 领导 行为 形成 的 重要 因素 
(Kouzes et al., 2010; Zhang et al., 2013)。 如 果 从 目 


同时 这 些 团队 中 的 “目标 关系 ”及 其 质量 是 由 领导 
者 和 下 属 共同 构建 形成 的 ， 因此 将 有 助 于 打破 现 
有 研究 中 以 领导 者 为 中 心 的 情况 。 

第 二 ,“ 领 导 者 -下 属 目 标 融 合 "、“ 团 队 - 成 员 
目标 融合 ”各 自 通过 影响 “领导 者 对 下 属 的 信任 ”、 
“下 属 个 人 目标 承诺 ”来 影响 领导 授权 行为 的 


NS 


| 来 自 领导 者 的 影响 因素 : 
1 权力 工 离 感 、 不 确定 性 规避 、 控 制 愿 望 ， 


领导 者 -下 属 目标 融合 ~~~) 领导 者 对 下 属 的 信任 / 


团队 - 成 员 目标 融合 


下 属 个 人 目标 承诺 


图 2 AWRA 


来 自 下 属 的 影响 因素 : | 
! 工作 要 求 -员工 能 力 匹配 、 | 
1 i 1 


EE 出 的 理论 模型 
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Ro 具体 来 看 ,领导 者 -下 属 目 标 融 合 能 够 正 向 影 
响 领导 者 对 下 属 的 信任 ,并 能 够 正 向 影响 下 属 的 
目标 承诺 ， 进 而 正 向 影响 领导 授权 行为 ; 团队 -成 
员 目 标 融 合 能 够 正 向 影响 领导 者 对 下 属 的 信任 ， 
并 能 够 正 向 影响 下 属 的 目标 承诺 ， 进 而 正 向 影响 
领导 授权 行为 。 本 研究 不 仅 建立 起 了 团队 中 “目标 
关系 ”与 领导 授权 行为 之 间 的 联系 ,， 并且 通 过 引 
入 “领导 者 对 下 属 的 信任 ”"、“ 下 属 个 人 目标 承诺 ” 
两 个 变量 , 初步 探 明 了 团队 中 “目标 关系 ”影响 领 
导 授 权 行 为 产生 的 机 制 ， 且 这 两 个 变量 分 别 代表 
着 领导 者 和 下 属 两 方 各 自 的 作用 路 径 , 尤其 是 
“下 属 个 人 目标 承诺 ”这 一 变量 强调 了 下 属 一 方 在 
领导 授权 行为 形成 中 的 主动 性 和 积极 性 作用 ， 打 
破 了 现 有 研究 文献 中 仅仅 关注 领导 者 一 方 作 用 的 
状况 。 

第 三 , 领导 者 的 权力 距离 感 、 不 确定 性 规避 、 
控制 意愿 ， 工 作 要 求 -员工 能 力 匹 配 、 下 属 的 主动 


理论 作为 组 织 行为 学 领域 一 个 基础 性 的 理论 , 能 
够 很 好 地 帮助 我 们 理解 行为 和 动机 背后 的 动力 机 
制 ,本 研究 以 目标 理论 作为 研究 视角 ， 并 致力 于 
探 明 影响 领导 授权 行为 产生 的 团队 中 的 目标 关系 ， 
这 种 尝试 一 方面 能 够 为 领导 授权 行为 形成 机 制 的 
研究 建立 更 为 坚实 的 理论 基础 ， 另 一 方面 也 能 够 
帮助 我 们 把 握 领导 授权 行为 形成 的 这 层次 原因 或 
规律 。 

第 二 ,整合 性 考虑 领导 者 和 下 属 在 领导 授权 
行为 形成 中 的 作用 ， 探 明 并 检验 影响 领导 授权 行 
为 的 团队 中 的 目标 关系 。 现 有 围绕 领导 授权 行为 
前 因 的 探索 ， 呈 现 出 突出 的 “以 领导 者 为 中 心 ” 的 
项 向 ， 对 下 属 在 领导 授权 行为 形成 中 的 积极 作用 
关注 不 足 ， 针 对 这 一 不 足 , 本 研究 从 领导 者 和 下 
属 关系 的 层面 人 手 ， 探 索 得 出 团队 中 的 目标 关系 
及 其 质量 水 平 对 领导 授权 行为 的 影响 ,并 将 对 探 
索 得 出 的 领导 者 -下 属 目标 融合 、 团 队 - 成 员 目 标 


性 行为 ,这 两 组 变量 分 别 能 够 调节 领导 者 对 下 属 
的 信任 与 领导 授权 行为 、 下 属 个 人 目标 承诺 与 领 
导 授 权 行为 之 间 的 关系 ， 从 而 成 为 了 图 2 理论 模 
型 中 领导 授权 行为 形成 中 的 边界 条 件 。 同 时 ， 这 
两 组 变量 分 别 代 表 着 来 自 领导 者 的 影响 和 来 自 于 
下 属 的 影响 ,尤其 是 下 属 的 主动 性 行为 这 一 变量 
直接 强调 了 下 属 对 领导 授权 行为 形成 中 的 主动 性 
影响 ,拓展 了 对 领导 授权 行为 形成 的 边界 条 件 的 


认识 。 


融合 等 对 领导 授权 行为 的 影响 效应 进行 了 实证 检 
验 。 这 方面 的 尝试 与 探索 能 够 拓展 对 领导 授权 行 
为 前 因 的 认识 。 

第 三 ,整合 性 考虑 领导 者 和 下 属 在 领导 授权 
行为 形成 中 的 作用 ,探索 得 出 领导 者 -下 属 目 标 
融合 、 团 队 - 成 员 目标 融合 等 对 领导 授权 行为 产生 
影响 的 作用 机 制 ， 有 助 于 扩展 和 增强 对 领导 授权 
行为 形成 及 其 规律 的 认识 。 一 方面 , 现 有 研究 聚 
焦 于 对 领导 授权 行为 前 因 的 探索 ,对 这 些 前 因 作 


总 结 来 看 ， 本 人 研究 构建 出 的 理论 模型 以 目标 
理论 为 基础 ， 并 整合 性 地 考察 领导 者 和 下 属 在 领 
导 授 权 行 为 形成 中 的 作用 ， 对 于 拓展 领导 授权 行 
为 产生 的 前 因 、 过 程 机 制 及 边界 条 件 具 有 一 定 作 
用 ,是 对 领导 授权 行为 形成 机 制 的 创新 性 诠释 。 
4.2 ”理论 贡献 

本 研究 构建 出 的 理论 模型 能 够 扩展 和 深化 对 
领导 授权 行为 形成 机 制 的 认识 ， 并 将 产生 以 下 三 
方面 的 理论 贡献 : 

第 一 , 为 领导 授权 行为 形成 的 研究 引入 目标 
理论 这 一 具有 基础 性 意义 的 理论 视角 ， 有 助 于 为 
该 主题 的 研究 建立 更 为 坚实 的 理论 基础 。 现 有 围 
绕 领 导 授 权 行 为 的 研究 聚焦 于 现象 层面 的 考察 ， 
所 形成 的 知识 也 集中 于 对 现象 与 现象 间 关 系 的 认 
识 ， 尽 管 对 认识 领导 授权 行为 的 形成 具有 一 定价 
值 ， 但 同时 处 在 现象 层面 的 知识 很 难 帮 助 我 们 把 
握 领 导 授权 行为 形成 的 深层 次 原因 或 规律 。 目 标 


San 


于 领导 授权 行为 的 内 在 机 制 关注 不 足 ， 本 研究 
关注 、 探 索 并 实证 检验 了 领导 者 -下 属 目标 融合 、 
团队 -成 员 目 标 融 合 等 对 领导 授权 行为 产生 作用 
的 机 制 ， 能 够 为 领导 授权 行为 形成 的 研究 贡献 有 
价值 的 知识 ; 另 一 方面 ,在 作用 机 制 的 探索 方面 ， 
本 研究 不 仅 关 注 了 领导 者 的 积极 作用 (如 ,领导 者 
对 下 属 的 信任 ), 同时 也 关注 了 下 属 所 起 到 的 积极 
作用 (如 ,下 属 个 体 目标 承诺 )， 这 方面 的 努力 能 
够 有 效 地 扩展 我 们 对 领导 授权 行为 形成 机 制 的 认 
识 ， 同 时 也 符合 领导 实践 和 研究 的 发 展 趋势 。 
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Abstract: With the profound changes in the external environment, how to promote leaders’ empowering 
behavior has been emphasized both practically and academically. However, previous researches lacks 
systematically theoretical analysis of the formation of leader empowering behavior, and have the tendency 
of "leader-centered" bias, which lead to their failure to solve the practical issues. Thus, based on goal theory, 
the present paper investigates the roles of leaders and subordinates comprehensively in the context of teams, 
and conducts theoretical and empirical researches on the forming mechanism of leader empowering behavior. 
Firstly, this paper will conduct a multi-case study to explore the different types of goal congruence and their 
processes that promote leader empowering behavior, aiming to develop a theoretical framework of the 
forming mechanism of leader empowering behavior. Secondly, this paper will empirically investigate the 
effects of these goal congruence on leader empowering behavior by collecting the longitudinal and dyadic 
data. Finally, we will test the forming mechanism of leader empowering behavior comprehensively. 
Accordingly, this research contributes to the leader empowering behavior research in terms of advancing the 
understanding on the forming mechanism of leader empowering behavior, and better grasping the forming 
rules of leader empowering behavior. In addition, this project is also helpful for enterprises to carry out the 
management practices more accurately. 
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